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Resumo: O objetivo do presente estudo foi analisar qual a percepção de graduandos em administração 
sobre as potencialidades de trabalho de pessoas com de$ ciência (PcDs). Realizou-se uma pesquisa descri-
tiva, do tipo survey, com abordagem quantitativa, e coleta de dados por meio do Inventário de Concepções 
de De$ ciência em Situações de Trabalho (ICD-ST) de Carvalho-Freitas e Marques (2010) aplicado a 217 
graduandos em Administração. Os dados foram tratados por meio de análises descritivas e correlação 
(Coe$ ciente de Pearson). Os resultados obtidos mostram uma percepção de que PcDs podem ter bom 
desempenho no trabalho, desde que possuam as condições necessárias, além de contribuir positivamente 
para a imagem da organização e serem mais comprometidos. Por outro lado, quanto maior a percepção de 
desempenho mais se evidencia uma concepção baseada em pressupostos de normalidade. Assim, pode-
se concluir que a percepção dos respondentes vem ao encontro de pressupostos de inclusão, contudo, a 
correlação moderada e positiva entre os fatores de desempenho e normalidade sinaliza que o “desvio” da 
normalidade, causado pela de$ ciência, ainda é visto como gerador de baixa produtividade.
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& e perception of future managers about the work of people with disabilities (PcDs): 
inclusion or benevolence?
Abstract: E e objective of the present study was to analyze the perception of undergraduates in adminis-
tration about the work potential of people with disabilities (PcDs). A descriptive survey, with a quantitative 
approach, and data collection was done through the Carvalho-Freitas and Marques (2010) Inventory of 
Conceptions of Disability in Work Situations (ICD-ST) applied to 217 undergraduate students in Man-
agement. E e data were treated through descriptive analysis and correlation (Pearson’s coeJ  cient). E e 
results show a perception that PCDs can perform well in the workplace, provided they have the necessary 
conditions, besides contributing positively to the image of the organization and being more involved. On 
the other hand, the greater the perception of performance, the more a concept based on normality as-
sumptions is evidenced. E us, it can be concluded that the respondents’ perception meets the assumptions 
of inclusion, however, the moderate and positive correlation between performance and normality factors 
indicates that the “deviation” from normality, caused by disability, is still seen as low productivity generator.
Keywords: Conceptions of Disability; Job Market; Persons with Disabilities (PwD).
Introdução
A diversidade de grupos se consolida na sociedade, e diversas áreas do conhecimento demonstram 
interesse em desenvolver novas pesquisas que adentrem a temática. Nessa complexidade encontram-se 
diferentes características de gênero, idade, etnia, orientação sexual, formação pro$ ssional, crenças, e di-
ferenças ou limitações físicas e cognitivas. Para Saraiva e Irigaray (2009) os padrões estabelecidos como 
normais são fatores excludentes de grupos considerados como diferentes pela não conformidade ao prees-
tabelecido, consequentemente estigmatizados, sendo que tais grupos merecem especial atenção. 
Dentre esses grupos, encontram-se as pessoas com de$ ciências (PcDs), ou seja, que possuem im-
pedimentos de longo prazo, de natureza física, mental, intelectual ou sensorial que podem impedir ou 
prejudicar a efetiva participação na sociedade em condições de igualdade (BRASIL, 2008). Tais indivíduos 
enfrentam desa$ os frente às exigências da sociedade moderna bem como nas relações interpessoais, dado 
o estranhamento e rejeição por parte da população frente à de$ ciência percebida, o que “constitui uma fon-
te de mal-estar nas relações com as pessoas portadoras de de$ ciência, o que se torna objeto de segregação” 
(BATISTA, 2002, p. 113).
Com a evolução da compreensão acerca da inclusão das PcDs houveram avanços signi$ cativos na 
garantia de direitos previstos na Constituição Brasileira, especialmente em relação aos direitos trabalhistas 
com a reserva de cargos, proibição de qualquer discriminação no tocante à remuneração e critérios de 
admissão dos amparados. Dentre as demais conquistas estão: a política nacional voltada para o portador 
de de$ ciência regulamentada pela Lei n. 7.853/89, os percentuais de postos de trabalho de acordo com o 
número de empregados da empresa amparados pela Lei n. 8.213/91 e a determinação da forma de acesso 
ao mercado formal de trabalho, assegurado pelo Decreto n. 3.298/99 (CARVALHO-FREITAS, 2007).
A Lei de Cotas no Art.36 de$ ne que toda empresa que dispor de cem ou mais empregados tem a 
obrigação de preencher de dois a cinco por cento de seus cargos com bene$ ciários da Previdência Social 
reabilitado ou com pessoa portadora de de$ ciência habilitada. Sendo, até duzentos empregados, dois por 
cento; de duzentos e um a quinhentos empregados, três por cento; de quinhentos e um a mil empregados, 
quatro por cento e mais de mil empregados, cinco por cento. (MINISTÉRIO DO TRABALHO E EMPRE-
GO, Lei n. 8.213, 1991).
Conforme dados divulgados pela Organização Mundial da Saúde (OMS) em 2011 apontaram que 
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mais de 1 bilhão de pessoas em todo o mundo apresenta algum tipo de de$ ciência (PORTAL BRASIL, 
2011). Ainda assim, poucos países implementaram mecanismos que respondam às necessidades de quem 
vive com de$ ciência. No Brasil, entre 2012 e 2013, foram criados 27,5 mil empregos formais ocupados por 
pessoas com de$ ciência (SDH, 2014).
Para as PcDs dispor de amparo legal é uma conquista signi$ cativa na inserção e inclusão no mer-
cado de trabalho, já para as organizações uma realidade que desa$ a a mudança de paradigmas. Carvalho-
Freitas e Marques (2010) constataram que grande parte das empresas contratam PcDs não pela clareza dos 
aspectos relacionados à inserção e gestão do trabalho de pessoas com de$ ciência, mas possivelmente em 
função da Lei de Cotas. Dessa forma, a prioridade tem sido investir em modi$ cações que visam a acessibili-
dade, mas não necessariamente a de$ nição de políticas internas de inclusão, o que revela ainda uma gestão 
de caráter reativo por parte dos gestores.
As concepções dos gerentes acerca da de$ ciência acabam por interferir em suas ações gerando con-
\ itos, entre as exigências do meio organizacional e os preconceitos arraigados especialmente quando sob 
suas responsabilidades, o desempenho das pessoas com de$ ciência, não atendem às demandas esperadas. 
Tal contradição pode colocar os gestores em um estado de permanente tensão e conduzir somente a solu-
ções provisórias, di$ cultando a gestão frente a esses desa$ os (CARVALHO-FREITAS, 2007; BRITE, 2009).
Entretanto, é possível uma inclusão que ultrapasse a obrigatoriedade e repouse no reconhecimento 
das potencialidades do trabalhador de$ ciente dependendo da formação dos gestores e futuros gestores em 
relação à de$ ciência, para garantia do respeito e pleno aproveitamento das capacidades do referido público. 
Visto o papel do gestor nesse processo de inclusão, conhecer dentro do processo de aprendizagem e capaci-
tação dos alunos estudantes do curso de Administração sua visão e valores pessoais sobre o assunto, pode 
constituir um aspecto relevante para inclusão de pessoas com de$ ciência nos diversos tipos de empresas 
(SILVA, 2013).  
Nesse contexto, o presente artigo é norteado pelo seguinte problema de pesquisa: de que forma é 
concebida a inserção no trabalho de pessoas com de$ ciência por alunos de graduação em administração? 
Esse problema remete ao objetivo geral de analisar qual a percepção de graduandos em administração 
sobre as potencialidades de trabalho de pessoas com de$ ciência (PcDs). Como objetivos especí$ cos: (1) 
delinear o per$ l dos respondentes; (2) descrever as variáveis chaves sobre a concepção de de$ ciência em 
situações de trabalho; e (3) identi$ car o fator ou fatores predominantes que caracterizam a compreensão 
dos respondentes em relação a inserção das PcDs nas organizações.
O presente artigo é apresentado em cinco partes. Primeiramente a introdução para contextualiza-
ção da problemática abordada, na sequência, revisão de literatura sobre pessoas com de$ ciência, mercado 
de trabalho e o papel da gestão, seguida da descrição do método utilizado para atingir os objetivos, discus-
são dos resultados encontrados, e por $ m, considerações $ nais sobre a pesquisa, enfatizando a relevância 
dos seus achados, assim como suas limitações.
Pessoas com De# ciência e Mercado de Trabalho
As mudanças sociais, econômicas e tecnológicas impactaram diretamente na evolução e no signi-
fi cado do trabalho. O uso do termo “trabalho” remete a dois grandes eixos de signifi cados antagônicos. O 
primeiro está relacionado à noção de sacrifício, carga, fardo, algo esgotante para quem realiza. Essa con-
cepção se relaciona diretamente com o termo latino que originou a palavra trabalho, sendo tripalium um 
instrumento de tortura; tripaliare, trabalhar e tripalium, martirizar (BASTOS; PINHO; COSTA, 1995).
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Já no segundo eixo, de acordo com os mesmos autores, o trabalho passa a possuir uma visão positi-
va, sendo percebido como uma aplicação das capacidades humanas e responsável pela condição humana, 
diretamente relacionado à noção de empenho, esforço para atingir determinado objetivo. Sendo assim, 
“trabalhar algo” signifi ca fazer com cuidado, esmerar-se na ação e execução de uma determinada tarefa. 
Nesse processo de construção do sentido dado ao trabalho encontram-se diferentes culturas e gru-
pos. Segundo Fleury (2000, p. 20) a diversidade cultural é de$ nida como “um mix de pessoas com iden-
tidades diferentes interagindo no mesmo sistema social. Nesses sistemas, coexistem grupos de maioria e 
de minoria. Os grupos de maioria são os grupos cujos membros historicamente obtiveram vantagens”. À 
gestão da diversidade cultural cabe, portanto, administrar as relações de trabalho e a composição interna 
da equipe por meio de políticas de recrutamento que incorporem os critérios relacionados à diversidade 
cultural do mercado de trabalho.
Para Carvalho-Freitas (2009), estudos sobre a gestão da diversidade no que tange a pessoas com 
de$ ciência e inserção no trabalho, têm apontado algumas di$ culdades como: a percepção dos gestores 
em relação à de$ ciência, a adequação das empresas frente as condições e práticas de trabalho e a avaliação 
do quanto as pessoas com de$ ciência inseridas no mercado estão satisfeitas. Carvalho-Freitas e Marques 
(2010) apontam que mesmo nas empresas consideradas socialmente responsáveis, a concepção predo-
minante é caracterizada como hesitante, na qual prevalece a dúvida e ausência de conhecimento sobre a 
de$ ciência e em como gerir esses trabalhadores. 
 No Brasil, a legislação avançou em relação aos direitos das pessoas com de$ ciência, não só no res-
peito às diferenças, mas também as condições de acesso ao mercado de trabalho. O Quadro 1 apresenta 
uma síntese dessa evolução. 
Quadro 1 – Leis que regulamentam os direitos das PcDs em relação ao mercado de trabalho
LEIS REGULAMENTAÇÃO
Constituição Federal - Artigo 7º, Inciso 
XXXI
Proíbe discriminação para admissão e remuneração em razão de de$ ciência.
Constituição Federal - Artigo 37, Inciso 
VIII
Garante reserva de vagas na administração direta e indireta.
Lei n. 7853/89 - Artigo 2º (legislação 
ordinária)
Assegura uma política pública de acesso ao emprego público e privado.
Lei n. 8112/90 Reserva de 5 a 20% dos cargos da administração direta e indireta.
Lei n. 8213/91 - Artigo 93
Cotas de 2 a 5% de emprego para pessoas habilitadas ou reabilitadas nas em-
presas com mais de 100 empregados:
- Até 200 empregados – 2%;
- De 201 a 500 empregados – 3%;
- De 501 a 1.000 empregados – 4%;
- De 1.001 empregados em diante – 5%.
Decreto n. 3298/99 Regulamenta as Leis anteriores.
Decreto n. 5.296/04
Regulamenta a Leis n. 10.048 e Lei n.10.098, ambas de 2000, para o transporte 
público adaptado e remoção de barreiras arquitetônicas.
Fonte: Adaptado de Brasil (2008)
A partir do ano 2000, com o avanço das Leis e principalmente a partir da publicação do Decreto n. 
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3.298 em dezembro de 1999, estima-se que ocorreram cerca de 100 mil contratações de pessoas com de$ -
ciência por empresas, segundo dados decorrem de estatísticas do Ministério do Trabalho (BRASIL, 2008). 
O censo brasileiro realizado em 2010 aponta que apesar da exigência legal de cotas, a participação dos 
trabalhadores com de$ ciência no mercado de trabalho ainda é menor quando comparada à das pessoas 
sem de$ ciência, visto Figura 1.
Figura 1 – Pessoas com de$ ciência e mercado de trabalho
Fonte: Cartilha do Censo de 2010 (2012)
Com base nos dados da Figura 1, veri$ ca-se que o maior contingente de pessoas ocupadas foi re-
presentado pelo grupo na faixa etária de 40 a 59 anos, cuja população era de 10.708.757 trabalhadores. Já 
o menor número de trabalhadores ocupados foi o da população de 10 a 14 anos, com 120.837 pessoas com 
pelo menos uma de$ ciência trabalhando. Embora seja o menor número dos registros e bem menor do 
que o número da população sem de$ ciência (948.536), não é desejável que as crianças, nessa faixa etária, 
estejam trabalhando. Já para o ano de 2011, 325,3 mil vínculos foram declarados como de pessoas com 
de$ ciência - PcDs na RAIS, representando 0,70% do total dos vínculos empregatícios (RAIS, 2011).
Pressionadas internacionalmente, questionadas pela ética da inclusão veiculada nacionalmente pela 
mídia, por exigências legais e pela busca do socialmente responsável, as empresas têm aderido à inserção 
de pessoas com de$ ciência não de forma estruturada, mas de modo reativa. Nesse caso, a prioridade está 
voltada a aspectos mais visíveis como a acessibilidade em detrimento da de$ nição de políticas internas, da 
consciência dos gestores e de procedimentos que possibilitem identi$ car as potencialidades do trabalho 
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2010). 
A oportunidade de trabalho é percebida pelas pessoas com de$ ciência como uma forma de reco-
nhecimento de suas capacidades laborais, pois passam a ser vistas socialmente não mais com um olhar de 
julgamento, discriminação e segregação. Nessa lógica, a auto-estima é recuperada, o próprio indivíduo 
sentindo-se valorizado pela inclusão no trabalho traz sobre si um olhar de satisfação (ASSIS; CARVALHO-
FREITAS, 2014)   
Papel da Gestão Frente às Pessoas com De# ciência
Em um contexto de di$ culdades da inserção de minorias no mercado de trabalho, o governo assu-
me o papel de intervir por meio da adoção de cotas na intenção de solucionar o problema. Diante disso, 
DiÁLOGO, Canoas, n. 36, p. 41-54, dez. 2017 | ISSN 2238-9024
Damiana Machado de Almeida, Gilnei Luiz de Moura, Luis Felipe Dias Lopes, Rita de Cássia Trindade dos 
Santos, Bruna Vargas Bianchim, Vania Medianeira Flores Costa46
as organizações precisam ajustar suas políticas buscando não só preencher as cotas, mas contratar pro$ s-
sionais que também contribuam para a produtividade ainda que encontrar o per$ l desejado perante as 
possibilidades do portador seja uma tarefa difícil (ALVES; RIBAS; SANTOS, 2010).  
A falta de conhecimento das possibilidades de trabalho das pessoas com de$ ciência por parte dos 
gestores contribui tanto para a inclusão quanto para a exclusão nas organizações. O trabalho em funções 
menos valorizadas, ou a segregação em setores especí$ cos, demonstra uma percepção por parte dos ges-
tores baseada em pressupostos de normalidade, segundo o qual a de$ ciência é vista como um fenômeno 
individual de improdutividade e ine$ ciência (NEPOMUCENO; CARVALHO-FREITAS, 2008; BRITE, 
2009).
Rezende (2013) aponta que ainda persistem limitações na forma como os pro$ ssionais da área 
de gestão de pessoas se posicionam em relação a inclusão das PcDs. A concepção sobre os benefícios da 
contratação diverge entre os gestores interferindo nas práticas de gestão de pessoas tanto na contratação 
quanto na manutenção de pessoas com de$ ciência. Essas são por vezes englobadas em processos únicos 
com as demais sem considerar suas necessidades diferenciadas sobre o pressuposto de uma igualdade de 
tratamento ocorrendo com maior frequência apenas adaptações físicas e estruturais.
No entanto, estudos como o de Carvalho-Freitas e Marques (2010) apontam que além da concep-
ção de normalidade é possível identi$ car em empresas outros tipos de tratamento como o igualitário e os 
adeptos à inserção. Tais visões contribuem para a implementação de políticas que favoreçam a inclusão, 
desmisti$ quem a caridade e valorizem as pessoas com de$ ciência por suas potencialidades, além de dispor 
de condições para uma igualdade de oportunidades. Segundo Ávila-Vitor e Carvalho-Freitas (2012), as 
próprias PcDs concebem de forma positiva suas possibilidades de trabalho e desempenho, quando lhes são 
dispostas as adequações necessárias, inclusive para a imagem e clima da organização.
Assis e Carvalho-Freitas (2014) ao descreverem o processo de adoção de um “programa de inclu-
são” o analisam desde a segregação, em que funções, cargos e salários especí$ cos eram de$ nidos para as 
pessoas com de$ ciência até a fase de integração em que as competências dos portadores demonstravam sua 
capacidade de produzir e interferir nas práticas e valores da organização. O caso em estudo mostra uma 
quebra de paradigmas e o aprendizado proporcionado pela convivência com as PcDs, além da redução do 
preconceito e maior valorização do trabalho, sendo possível chegar a fase, de fato, inclusiva. 
Ainda conforme os autores, o avanço nessa relação em que as condições de trabalho necessárias são 
atendidas, a própria convivência com os portadores acaba por in\ uenciar uma mudança na percepção das 
pessoas que os cercam. Dessa maneira, a integração, os benefícios da contratação e o desempenho passam 
a ser percebidos de forma positiva. 
Visando o entendimento sobre as formas como as pessoas percebem a de$ ciência e as possibilida-
des de trabalho das pessoas com de$ ciência (PcDs), Maria Nivalda de Carvalho-Freitas construiu e validou 
uma escala para auxiliar nessa compreensão. As matrizes que deram embasamento ao estudo são de Carva-
lho-Freitas e Marques (2007) denominadas matrizes de interpretação da de$ ciência, uma tipologia de seis 
componentes: subsistência/sobrevivência, sociedade ideal e a função instrumental da pessoa, de$ ciência 
como fenômeno espiritual, normalidade, inclusão e interpretação técnica da de$ ciência.
A partir dessas matrizes, Carvalho-Freitas e Marques (2010) identi$ caram seis dimensões que po-
dem ser explicadas pela variância do construto de concepções de de$ ciência em situação de trabalho (CD
-ST), consideradas como matrizes de pensamento que podem auxiliar no diagnóstico das formas de ver a 
de$ ciência em situações de trabalho.
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Dessa forma nas dimensões que compõe o denominado Inventário de Concepções de De$ ciência 
em Situações de Trabalho (ICD-ST) estão os fatores: espiritual, normalidade, inclusão, desempenho, vín-
culo e benefícios da contratação. Conforme apresentados no Quadro 02.
Quadro 02 – Fatores que compõem o Inventário de Concepções de De$ ciência em Situações de Trabalho 
(ICD-ST)
FATORES DESCRIÇÃO
Espiritual
Associa a de$ ciência a uma origem espiritual. As crenças religiosas exercem in\ uência na forma de avaliar as 
possibilidades da PcD. Os comportamentos são pautados pela caridade e compaixão.
Normalidade
Avalia a de$ ciência como um desvio da normalidade ou doença, e as possibilidades de trabalho das pessoas 
com de$ ciência são limitadas. É a matriz de pensamento que contribui para a segregação no trabalho das 
pessoas com de$ ciência.
Inclusão
Encara a de$ ciência dentro de um contexto social gerado pela ausência de condições de igualdade para o 
exercício pleno do trabalho por parte das pessoas com de$ ciência. Estimula o desenvolvimento de ações de 
adequação das condições, práticas e instrumentos que visem à criação de um ambiente de trabalho acessível 
a todos.
Desempenho 
Visa o desempenho funcional das atividades atribuídas às PcDs que são vistas incapazes de competir nos 
mesmos padrões de performance dos demais, diante das demandas do mercado. Possuem baixo desempenho 
e são mais suscetíveis aos acidentes de trabalho.
Vínculos
Seu foco é colocado no comprometimento e na estabilidade do trabalho das PcDs. Credita-se a essas pessoas 
maior comprometimento e estabilidade que às demais pessoas.
Benefícios
A avaliação das pessoas recai nos possíveis benefícios advindos da contratação de PcDs para a imagem da 
organização e para o clima organizacional.
Fonte: Carvalho-Freitas e Marques (2010)
Apresentadas as principais considerações sobre as pessoas com defi ciência e mercado de 
trabalho, e papel da gestão frente às PcDs, no próximo item, aborda-se o método adotado para atingir os 
objetivos do presente estudo.
Método
Trata-se de uma pesquisa de natureza descritiva, que, segundo Diehl e Tatim (2004), tem como 
objetivo principal a descrição das características de determinada população ou fenômeno ou ainda, o esta-
belecimento da relação entre as variáveis. A pesquisa descritiva caracteriza-se, também, pelas técnicas de 
coletas de dados, dentre elas, o questionário.
Já a abordagem da pesquisa é quantitativa, pois segundo Diehl e Tatim (2004), ela se caracteriza 
pelo uso da quanti$ cação tanto na coleta quanto no tratamento das informações por meio de técnicas es-
tatísticas, envolvendo média, desvio padrão, coe$ ciente de correlação. O objetivo da pesquisa quantitativa 
é garantir resultados e evitar distorções de análise e de interpretação, garantindo margem maior de segu-
rança quanto às inferências. Segundo Lopes et al. (2008), a pesquisa quantitativa permite a identi$ cação de 
características populacionais que podem ser quanti$ cadas. 
O tipo de pesquisa utilizada é a survey, pois “permite enunciados descritivos sobre alguma popula-
ção, isto é, descobrir a distribuição de certos traços e atributos. Nestes, o pesquisador não se preocupa com 
o porquê de a distribuição existir, mas como que ela é” (BABBIE, 2001, p. 96). A pesquisa survey demons-
DiÁLOGO, Canoas, n. 36, p. 41-54, dez. 2017 | ISSN 2238-9024
Damiana Machado de Almeida, Gilnei Luiz de Moura, Luis Felipe Dias Lopes, Rita de Cássia Trindade dos 
Santos, Bruna Vargas Bianchim, Vania Medianeira Flores Costa48
trou atender o objetivo da pesquisa visto que foi de veri$ car as formas como os pro$ ssionais que atuam ou 
possam a vir atuar, veem as possibilidades de trabalho de pessoas com de$ ciência (PcDs). Nesse momento, 
não é objetivo da pesquisa apontar as causas que levaram a tal cenário. 
Para a coleta de dados foi utilizado um Protocolo de Pesquisa composto de duas partes: Parte I – 
Dados sociodemográ$ cos e Parte II – Inventário de Concepções de De$ ciência em Situações de Trabalho 
(ICD-ST) de Carvalho-Freitas e Marques (2010), no qual utiliza a escala do tipo Likert de 6 pontos varian-
do de 1 (discordo totalmente) a 6 (concordo totalmente). Para a aplicação do protocolo de pesquisa foi 
utilizado de forma impressa, e solicitado autorização para a coordenação do curso de administração da 
instituição pesquisada. Após, foi acordado com cada professor a possibilidade de aplicar a pesquisa no iní-
cio do turno da aula, assim como, respectivas datas. Após aplicação, obteve-se uma amostra $ nal composta 
por 217 alunos de graduação do curso de administração dos turnos diurno e noturno de uma universidade 
pública do interior do Rio Grande do Sul.
Para a análise dos dados, foram utilizados os so wares Microso  Excel 2010 e Statistical Package 
for the Social Sciences – SPSS, versão 21. Foram realizadas análises descritivas simples (frequências, médias 
e desvios-padrão) e a veri$ cação de correlações entre as médias dos constructos (Coe$ ciente de Pearson).
 
Apresentação e análise dos resultados
Caracterização do per# l dos respondentes 
 A amostra pesquisada foi constituída por 217 alunos e distribuída conforme apresentado na Tabela 
1.
Tabela 1 – Descrição do per$ l dos respondentes
Variáveis Total (n=217)
Gênero
Feminino
Masculino
Não respondeu
101 (46,55%)
114 (52,53%)
2 (0,92%)
Idade
18 a 25
26 a 35
36 a 40
41 a 45
46 a 50
Acima de 50
Não responderam
177 (81,58%)
29 (13,36%)
2 (0,92%)
3 (1,38%)
1 (0,46%)
1(0,46%)
4 (1,84%)
Semestre do Curso
1º
2º
3º
4º
5º
6º
7º
8º
9º
10º
Não responderam 
27 (12,44%)
38 (17,52%)
32 (14,75%)
34 (15,67%)
16 (7,37%)
13 (5,99%)
24 (11,06%)
13 (5,99%)
12 (5,53%)
3 (1,38%)
5 (2,30%)
Turno do Curso
Diurno
Noturno
Não respondeu
94 (43,32%)
121(55,76%)
2 (0,92%)
Fonte: Dados da pesquisa.
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Veri$ ca-se, que da amostra pesquisada, a maioria dos respondentes são do gênero masculino 
52,53% (n=114), possuem idade de 18 a 25 anos 81,58% (n=177), cursam o segundo semestre do curso de 
administração 17,52% (n=38), e são predominantemente do turno da noite 55,76% (n=121).
Alpha de Cronbach
No presente estudo, a con$ abilidade das escalas foi avaliada utilizando-se o coe$ ciente alpha de 
cronbach. Segundo Hair Jr. et al. (2005) um nível satisfatório de con$ abilidade quer dizer que as respostas 
dos pesquisados estão apresentando coerência no respectivo instrumento composto por escalas. Para esses 
autores, uma variação do alpha de cronbach entre 0,7 a 0,8 é considerada uma associação boa, enquanto 
que o valor acima de 0,9 é considerado excelente, pois quanto mais próximo de 1 o coe$ ciente, maior a 
con$ abilidade do instrumento.
Hora, Monteiro e Arica (2010) complementam que o coe$ ciente de con$ abilidade alpha de cron-
bach é uma medida de diagnóstico da correlação entre as respostas de um dado instrumento por meio das 
respostas assinaladas pelos pesquisados, apresentando uma correlação entre as médias. 
Desta forma, na presente pesquisa, foi analisada a con$ abilidade do instrumento e obteve-se um 
alpha de cronbach de 0,735, considerado pela literatura como bom indicador de con$ abilidade.
 Análise das Concepções de Defi ciência em Situações de Trabalho 
Para a análise das formas de ver a pessoa com de$ ciência em situação de trabalho, foram utilizadas 
questões do Inventário de Concepções de De$ ciência em Situações de Trabalho (ICD-ST) de Carvalho-
Freitas e Marques (2010). Buscando-se veri$ car os comportamentos que mais se evidenciaram, assim como 
os comportamentos que menos se destacaram, no grupo pesquisado. Para tanto, foi realizada a análise das 
estatísticas descritivas conforme apresentado na Tabela 2.
Tabela 2 – Estatística descritiva do Inventário de Concepções de De$ ciência em Situações de Trabalho (ICD-ST)
Variáveis Média σ
As pessoas com de$ ciência podem desempenhar adequadamente qualquer tipo de trabalho desde que reali-
zadas as adequações necessárias nos instrumentos de trabalho.
4,77 1,16
As pessoas com de$ ciência podem desempenhar adequadamente qualquer tipo de trabalho desde que mo-
di$ cadas as condições de trabalho.
4,70 1,14
Contratar pessoas com de$ ciência melhora a imagem da organização junto aos clientes. 4,58 1,06
A de$ ciência é uma manifestação de um poder divino que de$ ne as características que o ser humano deverá 
possuir em sua vida terrena.
1,97 1,37
As pessoas com de$ ciência têm pior desempenho no trabalho. 1,90 1,04
A de$ ciência é uma marca que indica uma preferência divina 1,60 1,08
Fonte: Dados da pesquisa. 
De acordo com a Tabela 2, as variáveis de maior destaque obtiveram médias entre 4,77 e 4,58, sendo 
elas, referente à capacidade de pessoas com de$ ciência desempenhar seu trabalho desde que possuam ins-
trumentos adequados (x= 4,77 e σ=1,16), desempenhar adequadamente qualquer tipo de trabalho desde 
que modi$ cadas as condições de trabalho (x= 4,70 e σ=1,14) e a percepção de que a contratação de PcDs 
melhora a imagem da organização (x= 4,58 e σ=1,06). 
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A percepção resultante de que o desempenho das pessoas com de$ ciência requer dispor de condi-
ções adequadas para o trabalho corrobora com outros estudos que indicam a prioridade dada pelas em-
presas às modi$ cações que viabilizam a acessibilidade para um melhor desempenho. Os mesmos estudos, 
porém, alertam para a necessidade de um avanço não só nessa dimensão, mas também na de$ nição de 
políticas internas e consciência dos gestores (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2010; ASSIS, 2012)
Outro resultado que vem ao encontro de pesquisas já realizadas é a percepção de que contratar 
pessoas com de$ ciência melhora a imagem da organização. Assis (2012) ao dissertar sobre a socialização 
de pessoas com de$ ciência em uma empresa de grande porte constatou que 92% dos gestores percebem a 
contratação de PcDs como positiva para a imagem e o clima da organização.
Já as variáveis que obtiveram médias menores dizem respeito à visão de que a de$ ciência é de 
vontade divina (x= 1,97 e σ=1,37), ocasiona menor desempenho (x= 1,90 e σ=1,04) e mostra-se como um 
indicador de preferência divina (x= 1,60 e σ=1,08). Tal resultado é satisfatório, visto que esses pressupostos 
contribuem de forma negativa na forma como são avaliadas e tratadas as PcDs pois fomentam atitudes 
paternalistas geradas pela crença da caridade e não da inclusão (BRITE, 2009).
Quando analisadas as estatísticas descritivas para cada um dos seis fatores que compõem o ICD-ST, 
foram encontrados os resultados descritos na Tabela 3.
Tabela 3 - Estatística descritiva dos fatores do Inventário de Concepções de De$ ciência em Situações de Trabalho (ICD-ST)
Fatores Média σ
Fator 1_Benefícios da contratação 4,37 0,94
Fator 2_Vínculo 3,17 1,12
Fator 3_Percepção do desempenho 2,03 0,92
Fator 4_Concepção baseada em pressupostos da Normalidade 3,23 0,76
Fator 5_Concepção baseada em pressupostos da Inclusão 4,73 1,06
Fator 6_Concepção espiritual 2,06 1,20
Fonte: Dados da pesquisa. 
Na Tabela 3, é possível veri$ car que o fator com maior média diz respeito a concepção baseada em 
pressupostos da inclusão (x= 4,73 e σ=1,06) seguida dos benefícios da contratação (x= 4,37 e σ=0,94). Já a 
percepção de desempenho resultou na menor média entre os fatores (x= 2,03 e σ=0,92) somada a concep-
ção espiritual (x= 2,06 e σ=1,20). 
Esse é um indicativo que con$ rma a tendência veri$ cada em estudos anteriores (SASSAKI, 2006; 
LARA et al., 2008; CARVALHO-FREITAS, 2009; CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2009, 2010; SUZA-
NO, 2011) de um redirecionamento da percepção em relação as PcDs que passa de uma percepção baseada 
no pressuposto espiritual e de normalidade à uma visão de inclusão na qual, desde que os instrumentos e 
condições de trabalho estejam adequadas, pode-se ter bom desempenho em quaisquer tipos de atividades. 
Pode-se inferir que tais resultados são positivos para uma mudança de mentalidade na qual a inclu-
são seja o pressuposto básico. Assis (2012) salientou essa importância especialmente entre os gestores das 
organizações, visto que a percepção desses sobre a de$ ciência implica nas práticas de gestão em relação às 
PcDs. Desse estudo, com pro$ ssionais da área de gestão de pessoas as percepções de maior incidência se 
situam na matriz técnica, ou seja, de desempenho, benefícios da contratação e pressupostos de inclusão, 
mostrando que esses pro$ ssionais estão mais receptivos e coerentes a uma gestão da diversidade. 
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Relação entre os fatores do ICD-ST 
Para a veri$ cação da existência de correlação entre as variáveis e seus respectivos fatores, estas 
foram submetidas a um tratamento estatístico denominado teste de correlação paramétrico de Pearson. 
A correlação tem como objetivo encontrar o grau de relação entre duas variáveis, isto é, o coe$ ciente de 
correlação. Existem diversas maneiras para se analisar as correlações, no entanto, o r de Pearson é a forma 
mais comum de se correlacionar variáveis (LOPES et al., 2008). 
O r de Pearson possui características próprias, tais como: assume valores positivos (+) e negativos 
(-) que variam de +1 a -1, passando por zero, logo, valores de r próximos a +1 são indicativos de pouca 
dispersão, o que expressa uma correlação forte e positiva, enquanto que r próximo de zero indica muita 
dispersão e ausência de relação entre as variáveis, e, por $ m, r próximo de -1 signi$ ca pouca dispersão e 
uma correlação forte e negativa (LOPES et al., 2008).  
Desse modo, de acordo com os autores, as variações desse coe$ ciente de correlação (r) de -0,75 a 
-1 são classi$ cadas como relações fortes e negativas; entre -0,75 a -0,25, moderadas e negativas; -0,25 a 0, 
negativas e fracas; de 0 a +0,25, fracas e positivas; de +0,25 a +0,75, moderadas e positivas; e, de +0,75 a +1, 
fortes e positivas. Para o estudo em questão são apresentados os coe$ cientes dos seis fatores em análise e 
suas respectivas correlações, conforme Tabela 4. 
Tabela 4 – Correlações entre os fatores do Inventário de Concepções de De$ ciência em Situações de Trabalho (ICD-ST)
Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4 Fator 5 Fator 6 Geral
Fator 1 1,00000 0,38740 -0,00115 0,15595 0,13261 0,09241 0,52762
Fator 2 1,00000 0,14306 0,11884 0,07771 0,07371 0,51292
Fator 3 1,00000 0,39711 -0,22640 0,03078 0,55330
Fator 4 1,00000 -0,17983 0,10290 0,64375
Fator 5 1,00000 0,08260 0,16022
Fator 6 1,00000 0,50339
Geral 1,00000
Fonte: Dados da pesquisa.
Analisando os coefi cientes de maior destaque a partir da classifi cação de Lopes et al. (2008) é pos-
sível identifi car, na Tabela 4, que os fatores 3 e 4 possuem uma correlação moderada e positiva, mostrando 
que quanto maior a percepção de desempenho mais se evidencia uma concepção baseada em pressupostos 
de normalidade. Essa constatação indica que a defi ciência ainda é compreendida como uma limitação de 
saúde, uma normalidade desviada a qual impede os portadores de executar as atividades laborativas de 
forma adequada motivando a segregação em setores específi cos (CARVALHO-FREITAS, 2008; BRITE, 
2009). 
Na mesma classifi cação, os fatores 1 e 2, quanto maior a percepção dos benefícios da contratação 
das PcDs maior é o vínculo dessas pessoas com a organização. Nesse sentido Bahia e Schommer (2011) 
evidenciam que a desconstrução dos mitos sobre a incapacidade laborativa das PcDs depende essencial-
mente da convivência cotidiana com esses trabalhadores. Embora, segundo as autoras, as motivações para 
a contratação possam divergir entre políticas públicas e de responsabilidade social empresarial, também 
podem ser complementares e sofrer modifi cações ao longo de tempo.
Por outro lado, os fatores que apresentaram correlação moderada e negativa são fator 3 e 5, apon-
tando que quanto maior a percepção de desempenho que considera a defi ciência como um empecilho à 
produtividade, menor será a concepção baseada em pressupostos de inclusão. Carvalho-Freitas e Marques 
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(2010) já apontavam em seus estudos uma correlação da percepção positiva do desempenho das PcDs e 
as adaptações necessárias para o trabalho, ou seja, dispor ao trabalhador os instrumentos e condições de 
acordo com a sua realidade modifi ca a percepção do desempenho de seu trabalho pelos demais. 
Considerações # nais
O presente estudo objetivou analisar qual a percepção de graduandos em administração sobre as 
potencialidades de trabalho de pessoas com de$ ciência (PcDs). O per$ l da amostra pesquisada é predo-
minantemente do gênero masculino 52,53% (n=114), com idade de 18 a 25 anos 81,58% (n=177), cur-
sam o segundo semestre do curso de administração 17,52% (n=38), e predominantemente à noite 55,76% 
(n=121). 
Os resultados obtidos por meio da análise das médias descritivas permitem inferir que para os res-
pondentes é importante promover as condições necessárias e instrumentos adequados para as atividades 
laborais das pessoas com de$ ciência, além da percepção de que a contratação das mesmas promove posi-
tivamente a imagem da organização. Já as variáveis que obtiveram médias menores dizem respeito a visão 
da de$ ciência como vontade e preferência divina que ocasiona menor desempenho. Tal resultado sinaliza 
para a superação de uma visão baseada em pressuposto espiritual e de normalidade de comportamento 
caritativo e percepção de não normalidade da PcD.
Os construtos que obtiveram maiores médias sinalizam que, os futuros administradores participan-
tes desse estudo, referem-se as possibilidades de trabalho de pessoas com de$ ciência numa perspectiva de 
inclusão bem como dos benefícios que tal contratação pode gerar para a organização. A correlação mode-
rada e positiva entre os fatores mostra ainda, que quanto maior a percepção dos benefícios da contratação 
das PcDs maior é o vínculo dessas pessoas com a organização.
Os fatores de menores médias foram, respectivamente, de desempenho que julga a de$ ciência como 
um empecilho a produtividade, e de concepção espiritual que vem de encontro com as variáveis já analisa-
das. No entanto, a correlação moderada e positiva entre os fatores de desempenho e normalidade, permite 
inferir que embora a visão dos respondentes apresente pressupostos de inclusão, ainda permanece a ideia 
de que o “desvio” da normalidade, causado pela de$ ciência, gera menor produtividade. Assim, paralelo aos 
avanços na percepção em relação às possibilidades de trabalho das pessoas com de$ ciência, permanecem 
alguns entraves. 
Portanto, o presente estudo evidencia que há por parte dos futuros administradores o entendimento 
da importância em prover condições necessárias para que as PcDs possam desempenhar seu trabalho e as-
sim contribuir para as organizações. Contudo, cabe ressalvar que a amostragem de respondentes desse es-
tudo concentrou-se em apenas uma instituição e para discentes de administração que, apesar da relevância 
de tal pro$ ssão nas relações de trabalho, poderá em pesquisas futuras abarcar alunos de outras instituições 
e cursos pertinentes à temática de inclusão da PcD. Ademais, sugere-se também sobre aspectos metodoló-
gicos, ampliar o público pesquisado e incluir as percepções das próprias pessoas com de$ ciência a respeito 
de suas possibilidades de trabalho por meio de pesquisas qualitativas. 
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